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De centrale vraag waarop ik in mijn bijdrage wil ingaan is: Op welk niveau dienen de komende 
decennia afspraken gemaakt te worden in Nederland? Om deze vraag te beantwoorden zal ik 
eerst nagaan welke de belangrijkste bepalende factoren zijn voor de arbeidsverhoudingen in 
Nederland. Vervolgens geef ik een korte schets van de belangrijkste trends in de Nederlandse 
arbeidsverhoudingen en van de effectief en efficiëntie van de Nederlandse arbeidsverhoudingen 
na de Tweede wereldoorlog. Daarna komt de vraag aan de orde hoe de interne wijzigingen in de 
Nederlandse arbeidsverhoudingen zich verhouden tot de wijzigingen vanuit de externe 
economische omgeving. Ik sluit af met enkele conclusies. 
 
Cultuurbepaalde arbeidsverhoudingen 
Cultuur, de ongeschreven normen, waarden en tradities zijn belangrijke bepalende factoren voor 
de arbeidsverhoudingen in een land. Arbeidsverhoudingen refereren aan de formele en 
informele regels, de rechten en plichten, die werkgevers en werknemers wederzijds hebben. 
Arbeidsverhoudingen hebben niet alleen betrekking op de arbeidsovereenkomst, maar 
bijvoorbeeld ook op medezeggenschapverhoudingen en de wetgeving betreffende de 
arbeidsomstandigheden (De Galan en Van Miltenburg, 1991, pp. 285-286). Hierbij kan een 
onderscheid tussen externe en interne arbeidsverhoudingen worden gemaakt. Bij de externe 
arbeidsverhoudingen gaat het om de collectieve onderhandelingen in het algemeen en de 
loonpolitiek in het bijzonder. Hierbij gaat het om het overleg en de regulering op landelijk- en 
op bedrijfstakniveau. Bij de interne arbeidsverhoudingen gaat het naast de directe en indirecte 
medezeggenschap voor werknemers in de onderneming of instelling om de wijze waarop een 
bedrijf is georganiseerd en de daarmee samenhangende managementstijl (zie Albeda, Dercksen 
en Tros, 1998). In deze bijdrage staan de externe arbeidsverhoudingen centraal. 
 
Publiek belang is de belangrijkste drijfveer achter overheidsbemoeienis met de Nederlandse 
arbeidsverhoudingen. Het beleid van de Nederlandse overheid is gericht op het bevorderen en 
instandhouden van een evenwichtig stelsel van arbeidsverhoudingen. De reden hiervoor is dat 
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een evenwichtig stelsel van arbeidsverhoudingen een noodzakelijk fundament is voor 
belangrijke sociaal-economische doelstellingen van het kabinet. Daarbij heeft de overheid drie 
functies/rollen (SZW, 1999:34): 
1. Het scheppen en instandhouden van (wettelijke) minimumnormen; 
2. Het scheppen van randvoorwaarden voor effectieve zelfsturing door sociale partners; en 
3. Het geven van inhoudelijke impulsen aan die zelfregulering. 
De zogenaamde ongelijkheidcompensatie is het belangrijkste doel en een belangrijke 
theoretische grondslag van het Nederlandse sociaal recht en de belangrijkste rechtsgrond in 
Nederland voor beperking van de onderhandelings- en contractvrijheid van individuele 
werkgevers en werknemers. Spitsen wij dit toe op het algemeen verbindend verklaren (AVV) 
van de collectieve arbeidsovereenkomst (CAO) dan beschermt en ondersteunt de overheid de 
resultaten van de sectorale CAO-onderhandelingen van georganiseerde werkgevers en 
werknemers. Niet alleen wordt er een bodem gelegd in de arbeidsvoorwaarden, de beperking 
van de contractvrijheid van de ongebonden werkgevers en werknemers voorkomt liftersgedrag 
en onder- en overbieden. De CAO, een van de belangrijkste instituties binnen de Nederlandse 
arbeidsverhoudingen, is een instrument waarmee stabiliteit van de arbeidsverhoudingen, 
arbeidsrust en zelfregulering van de sociale partners kan worden bevorderd. Het merendeel van 
de CAO’s heeft een minimumkarakter (zie Rojer, 2002). De CAO heeft belangrijke voordelen: 
verlaging transactie- en onderhandelingskosten, arbeidsrust, zekerheid voor werkgevers 
(kostenraming) en werknemers (inkomens- en rechtspositie) (SZW, 2001). Arbeidsrust 
bevordert het Nederlandse vestigingsklimaat en de aantrekkelijk voor buitenlandse 
investeringen. Deze doelstellingen worden ook op dit moment nog steeds gerealiseerd (Rojer, 
2002). 
 
Tabel 1: Vertrouwen in instituties, bevolking van 15 jaar en ouder, in procenten, 1999 
 
    NL  B  D  VK  DK 
Vakbonden   62  39  37  41  51 
Grote ondernemingen  55  38  33  30  48 
Regering   66  25  47  41  42 
Parlement   65  28  49  41  56 
Rechtssysteem  61  23  53  50  72 
Politieke partijen  42  18  20  18  28 
Gemiddeld vertrouwen 64  43  48  48  58 
Idem in 1997   61  35  45  49  61 
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Bron: Eurobarometer 48.0 (najaar 1997) en Eurobarometer 51.0 (voorjaar 1999), gewogen resultaten; 
calculaties door het Sociaal en Cultureel Planbureau in Sociaal en Culturele Verkenningen 1999, Den 
Haag, 1999. 
 
De term poldermodel refereert aan een unieke combinatie van cultuur, instituties en beleid. De 
Nederlandse cultuur is een op consensus en overleg georiënteerde individualistische cultuur, 
waarin belang wordt gehecht aan solidariteit en gelijkheid. Institutioneel heeft het poldermodel 
vooral vorm gekregen op nationaal en bedrijfstakniveau. Overleg en samenwerking op centraal 
niveau tussen de overheid en de sociale partners zijn essentiële onderdelen van het Nederlandse 
poldermodel. Dat centrale overleg bevordert een goed gecoördineerde implementatie van het 
beleid. De diverse aspecten van het beleid vullen elkaar daardoor aan, wat de effectiviteit ervan 
bevordert. Het bijzondere van het Nederlandse beleid is het brede draagvlak. Dit illustreert het 
belang van cultuur. Aanhoudende hoogconjunctuur kan de consensus aantasten. De coördinatie 
door overleg wordt vervangen door coördinatie door de markt. De markt dicteert in toenemende 
mate de lonen en de individuele afspraken over arbeidsvoorwaarden. Hogere lonen en 
vergoedingen buiten de CAO om en toenemende loonverschillen tussen groepen op de 
arbeidsmarkt zijn het gevolg. De paradox van het poldermodel is dat een succesvol gezamenlijk 
beleid tegelijkertijd de afzonderlijke organisaties op centraal niveau minder zichtbaar maakt 
voor de achterban, waardoor legitimatieproblemen ontstaan. Deze problemen worden 
bovendien versterkt door de decentralisatie. De wens of de noodzaak van de centrale 
organisaties om zich te profileren ondergraaft het poldermodel. Het poldermodel wordt dan ook 
vooral getest indien het economisch voor de wind gaat (Delsen, 2001). Uit tabel 1 blijkt dat 
Nederlanders, evenals de Denen, een relatief groot vertrouwen hebben in instituties. Nederland 
is een typisch voorbeeld van een land waar relatief weinig burgers zijn georganiseerd in 
politieke partijen of vakbonden. Het vertrouwen in politieke partijen is in de meeste EU-landen 
niet hoog, maar in Nederland groter dan elders. In Denemarken en België is de organisatiegraad 
hoog. Zelfs in de piek van de afgelopen hoogconjunctuur (1999) was het vertrouwen van 
Nederlanders in instituties zeer hoog. En heeft niet ten opzichte van 1997 aan legitimiteit 
ingeboet. Dit illustreert dat het Nederlandse poldermodel geen geconstrueerd model is, maar 
historisch is gegroeid en cultuurbepaald is. Culturen, met name de nationale culturen, zijn zeer 
stabiel in de tijd. Veranderingen komen vooral van buitenaf (zie Hofstede, 2001).  
 
1945-2000: Van solidariteit naar deregulering en maatwerk  
De Nederlandse corporatistische arbeidsverhoudingen hebben zich na de Tweede Wereldoorlog 
ontwikkeld om het conflict tussen sociale belangen te verminderen, om economische stabiliteit 
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te verzekeren in het licht van internationale economische druk. De gedwongen aanpassing aan 
de wereldmarkt heeft geleid tot institutionele samenwerking tussen overheid en sociale partners 
(Katzenstein, 1985). Na de Tweede Wereldoorlog wordt in Nederland de inhoud van de CAO 
vele jaren bepaald door de overheid. Er is dan sprake van een centraal geleide loonpolitiek. In 
de zestiger en zeventiger jaren worden CAO’s nog in belangrijke mate op centraal niveau 
voorbereid, waarbij de overheid vaak een richtinggevende rol vervult. Ook in het begin van de 
jaren tachtig kunnen de Nederlandse arbeidsverhoudingen nog worden gekenmerkt door relatief 
centralistische besluitvorming, als gevolg van de grote overheidsinvloed, institutionele 
integratie, collectivistische en uniformistische regelgeving. Maar na het Akkoord van 
Wassenaar in 1982 tussen werkgevers en vakbonden in de Stichting van de Arbeid besluit de 
overheid zich steeds meer terug te trekken uit het centrale arbeidsvoorwaardenoverleg. Mede 
naar aanleiding van het Akkoord van Wassenaar is in de Nederlandse arbeidsverhoudingen 
sprake van decentralisatie, individualisering, flexibilisering en differentiatie. 
Werkgevers(organisaties) en vakbonden bepalen sinds die tijd zelf op ondernemings- of 
bedrijfstakniveau de arbeidsvoorwaarden in ondernemingen. Er is sprake van toenemende 
zelfregulering en gedecentraliseerde coördinatie. Het akkoord in de Stichting van de Arbeid van 
1993 Een nieuwe koers kan worden beschouwd als een pleidooi voor verdere decentralisatie 
van het arbeidsvoorwaardenoverleg van het bedrijfstak- naar het ondernemingsniveau, gericht 
op vergroting van de zeggenschap van werknemers op ondernemingsniveau. De behoefte aan 
differentiatie en maatwerk binnen de collectieve regelingen wordt benadrukt. 
 
De feitelijke onderhandeling- en overlegstructuur tussen de sociale partners is sinds 1982 echter 
niet wezenlijk veranderd. Tussen 1975 en 2002 is het aantal ondernemings-CAO’s verdubbeld, 
van 450 naar 803. Echter de reikwijdte van de sectorale CAO is onveranderd hoog gebleven op 
ongeveer 85% van alle werknemers gebonden aan een CAO; 15% is gebonden aan een 
ondernemings-CAO (Rojer, 2002). De bedrijfstak is dus nog steeds het belangrijkste 
onderhandelingsniveau. Hier staat tegenover dat wel het karakter van de afgesloten bedrijfstak-
CAO’s is veranderd: Steeds meer raambepalingen, die ruimte laten voor nadere invulling op 
ondernemingsniveau. Bij ondernemings-CAO's wordt gebruik gemaakt van CAO's à la carte om 
de individualisering van de arbeidsvoorwaarden vorm te geven. Steeds meer Nederlandse 
bedrijven en instellingen kennen een dergelijke keuze-CAO of cafetariasysteem (zie SZW, 
1999; 2000; 2001). De keuzevrijheid geldt binnen de op centraal of sectoraal niveau 
onderhandelde grenzen. De efficiëntie is gediend met dit maatwerk. Tegelijkertijd betekent 
maatwerk ook, en dat wordt vaak vergeten, meer transactiekosten. Uniforme 
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arbeidsvoorwaarden in de CAO beperken de informatiebehoefte. Standaard 
arbeidsvoorwaardenregelingen houden bovendien de onderhandelingskosten en de operationele 
kosten laag. Standaardregelingen kunnen dus vanuit kostenoogpunt aantrekkelijker zijn dan 
maatwerkregelingen (Delsen, 2002). Het resultaat hiervan is dat momenteel uniformering niet 
via regelgeving, maar door de markt plaatsvindt (zie ook: Nagelkerke en Wilthagen, 2002). 
Maar dit gaat wel gepaard met toenemende differentiatie van arbeidsvoorwaarden. Hoe goed de 
afspraken ook zijn die op een hoger niveau gemaakt worden, decentralisatie van 
arbeidsverhoudingen en maatwerk vergroten de ongelijkheid binnen en tussen bedrijven. Dat 
brengt de solidariteit tussen werknemers onderling en tussen werknemers en werklozen in 
gevaar.  
 
Decentralisering van de CAO's en van de collectieve arbeidsverhoudingen tot op bedrijfsniveau 
kan ten koste gaan van collectieve, bedrijfsoverstijgende belangen. Dit kan er toe leiden dat deze 
bedrijfsvakbonden er slechts zijn om de maximale beloning voor hun leden (insiders) te 
bereiken, ten koste van het loon, of in het uiterste geval, de baan van niet-leden (outsiders) 
(Teulings en Hartog, 1998). Onderzoek naar de invloed van verschillende regimes van 
loonvorming op de uurlonen van werknemers toont aan dat het AVV-en in 1998 en 2000 geen 
loonopdrijvingseffect had. Ondernemings-CAO’s, die meer onderhevig zouden zijn aan de 
markt, zijn duurder dan bedrijfstak-CAO’s. Bedrijfstakgewijze loononderhandelingen in 
Nederland hebben geen loonopstuwend effect (Rojer, 2002; Fouarge et al., 2001). Zowel de 
CAO als het algemeen verbindend verklaren van CAO’s sluiten nog steeds goed aan bij de 
veranderde sociaal-economische en maatschappelijke ontwikkelingen (Rojer, 2002).  
 
De 21e eeuw: Van maatwerk naar regulering en solidariteit 
Een veel gehoorde mening onder managers en beleidsmakers in de jaren negentig is: De 
globalisering van de markteconomie, met name de internationalisering van de financiële 
markten, leidt als gevolg van toenemende concurrentie uit lage lonen landen tot oplopende 
kosten van de arbeidsmarktinstituties in de vorm van werkloosheid onder ongeschoolden en 
lagere economische groei. Overheden zullen hierdoor worden gedwongen de stringente 
ontslagbeschermingswetgeving aan te passen, het wettelijk minimumloon te verlagen of af te 
schaffen en maatregelen te nemen die de macht van de bonden beperkt. De erosie van de 
binnenlandse institutionele capaciteit en de nationale autonomie leiden tot het in elkaar storten 
van corporatistische onderhandelingsinstituties. De effectiviteit van nationale overleginstituties 
neemt af (zie bijvoorbeeld: Johnston, 1996; Kitschelt et al., 1999; Van der Geest en Van 
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Sinderen, 1995). Er moet meer aan de markt worden overgelaten en de overheid moet alleen 
nog dat doen wat markten en mensen zelf niet kunnen, zo luidt de conclusie. Toegepast op 
Nederland staan de effectiviteit en efficiëntie van de instituties binnen het stelsel van 
arbeidsverhoudingen in de jaren negentig ter discussie. Dit geldt voor de CAO zelf, het 
algemeen verbindend verklaren van CAO's, de preventieve ontslagbescherming, het 
minimumloon, de centrale overleginstituties, allemaal essentiële onderdelen van het 
poldermodel (Delsen, 2001). Echter, het tegenovergestelde kan realiteit worden, of althans 
dienen te worden, om effectieve en efficiënte Nederlandse arbeidsverhoudingen te behouden in 
de 21e eeuw. Als gevolg van het meeliftgedrag kan individueel onderhandelen tussen manage-
ment en werknemers leiden tot een situatie waarin veiligheidsregels, licht en verwarming op de 
werkvloer en ontslagbeleid sub-optimaal zijn. De markt faalt. Om te voorzien in de preferenties 
van de werknemers zijn collectieve onderhandelingsinstituties wenselijk. Bonden vergroten de 
efficiëntie (Freeman en Medoff, 1984). Comparatief onderzoek van Minnich (2003) toont aan 
dat nationale arbeidsmarktinstituties en werknemersvertegenwoordiging de afgelopen jaren - 
begin jaren tachtig tot halverwege de jaren negentig - fundamenteel onveranderd zijn gebleven. 
Zijn conclusie is dat corporatisme levensvatbaar is en in de jaren negentig niets heeft ingeboet 
aan effectiviteit om inkomensgelijkheid te verzekeren en de ongelijkheid te verminderen. Geen 
verrassende conclusie. Het proces van internationalisering en economische openheid genereren 
immers corporatistische instituties. Katzenstein (1985) heeft in dit verband juist laten zien dat 
kleine open en internationaal afhankelijke Europese staten op corporatistische instituties leunen 
voor hun economisch en sociaal succes. Een kleine open economie wordt geconfronteerd met 
grote economische onzekerheid. Dit verklaart waarom beleidsmatig in Nederland grote waarde 
wordt gehecht aan vrijhandel en een sterke nadruk ligt op een rechtvaardige sociale zekerheid. 
Dus historisch gezien heeft internationale druk niet noodzakelijk geleid tot een verzwakking van 
de staat. In tegendeel (zie ook: Hirst en Thompson, 1996). De afhankelijkheid van importen en 
exporten en de onmogelijkheid economische gebeurtenissen te beheren creëren een gevoel van 
kwetsbaarheid. Dit resulteert in gecentraliseerde nationale overleglichamen gericht op het 
behoud van de sociale vrede en de bevordering van economische vooruitgang.  
 
Niet alleen via AVV, ook via het wettelijk minimumloon en via de sociale uitkeringen 
beïnvloedt de Nederlandse overheid de loonvorming. In de jaren zeventig geldt de verhoging 
van deze voorwaarden als mede oorzaak van de structurele problemen en wordt de langdurige 
ontkoppeling deels als oorzaak gezien voor het herstel in de jaren tachtig en negentig (zie 
bijvoorbeeld: Donders, 2002). 
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Een rechtvaardige inkomensverdeling is om een aantal redenen efficiënt. De stabiliteit van de 
arbeidsverhoudingen wordt bevorderd en de kosten van sociale onrust voorkomen. Goede 
sociale voorzieningen en een redelijke inkomensverdeling dragen bij aan sociale cohesie en 
sociale mobiliteit. Het risico dat mensen met weinig of geen inkomen afhaken en geen 
productieve bijdrage meer leveren vermindert. Sociale zekerheid wordt veelal gezien als een 
luxe goed: De uitgaven aan sociale zekerheid nemen meer dan evenredig toe met het (nationaal) 
inkomen. Recent empirisch onderzoek toont aan dat deze causale relatie kan worden omgekeerd 
en loopt van sociale zekerheid naar sterke concurrentievermogen1 en niet andersom (De Grauwe 
en Polan, 2002). De reden hiervoor is dat hoge sociale uitgaven (als percentage van het Bruto 
Binnenlands Product, BBP) een omgeving met weinig sociale conflicten creëren en de prikkels 
verbeteren om risico's te nemen, terwijl zij tevens een ‘proxy’ zijn voor de bereidheid van 
maatschappijen te investeren in de kwaliteit van het menselijk kapitaal. Uit comparatief 
landenonderzoek van Agell (1999) blijkt dat naarmate economieën opener zijn, dat wil zeggen 
meer exporteren en importeren, het minimumloon en de werkloosheidsuitkeringen hoger en de 
loonverschillen en de inkomensongelijkheid beperkter zijn. De verklaring hiervoor is dat het 
loonbeleid van de vakbeweging en het inkomensbeleid van de overheid als ‘sociale 
verzekering’ fungeren. Het stelsel van sociale zekerheid heeft een identieke functie. Kleine open 
economieën hebben een relatief grote overheidssector. De voorziening van sociale verzekering 
door overheden beschermt tegen de effecten van externe economische risico’s. Er is dus sprake 
van complementariteit van overheid en markt. De overheid maakt de uitbreiding van de markten 
mogelijk (Rodrik, 1997). Dit staat haaks op het traditionele gedachtegoed van de neoklassieke 
economische theorie waarin overheden ten koste van markten en hun uitbreiding gaan. De door 
sociale partners en/of overheid geschapen minimumnormen zijn dus endogeen, i.e. afhankelijk 
van de openheid van de economie. Ook de wettelijke randvoorwaarden voor effectieve 
zelfregulering en de institutionele vormgeving van de arbeidsverhoudingen zijn endogeen: Hoe 
opener de economie, hoe strikter het ontslagrecht, hoe hoger de organisatiegraad van de 
werknemers en hoe centraler de loononderhandelingen. Deze instituties dragen bij aan de 
reductie van de onzekerheid die inherent is aan de markt. De internationalisering van de 
economieën en de invoering van de euro impliceren dat de openheid toeneemt. Agell (1999) 
concludeert op basis van zijn onderzoek naar de relatie tussen de openheid van westerse landen 
                                                 
1 Concurrentievermogen verwijst naar de mate waarin een land, onder vrije en redelijke marktvoorwaarden, 
goederen en diensten kan produceren die de toets van de internationale markten kunnen doorstaan, terwijl simultaan 
het reële inkomen van haar mensen kan worden behouden en vergroot. De geconstrueerde indexcijfers van 
bijvoorbeeld het World Economic Forum meten de kwaliteit van de instituties die landen concurrerend maakt, en 
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en arbeidsmarktinstituties, dat de globalisering van de economische activiteit zal leiden tot een 
toenemende vraag naar diverse vormen van arbeidsmarktrigiditeiten.  
 
Conclusies  
De Nederlandse arbeidsverhoudingen worden niet alleen bepaald door de cultuur, maar zijn 
vooral ook afhankelijk van de economische omgeving. De Nederlandse cultuur is relatief stabiel 
in de tijd. De centrale vraag van deze bundel is wie heeft er werkelijk de leiding in de 
besluitvorming? Overheidsbemoeienis met de arbeidsverhoudingen, de door sociale partners en 
overheid gestelde minimumnormen en het niveau waarop afspraken worden gemaakt nemen toe 
met de mate van openheid van de economie. Deze instituties dragen bij aan de reductie van de 
onzekerheid die inherent is aan de markt en egaliseren de machtsongelijkheid tussen werknemer 
en werkgever en reduceren de ongelijke positie van sterke en zwakke werknemers. De 
internationalisering, de Europese integratie en de euro in het bijzonder, leiden tot toenemende 
concurrentie en tot grotere onzekerheid als gevolg van de openheid van de economieën. In de 
komende decennia lijken meer centrale arbeidsverhoudingen en meer overheidsbemoeienis met 
de Nederlandse arbeidsverhoudingen plausibele ontwikkelingen.  
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